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PENGARUH MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
YANG DIMODERASI KOMPENSASI DAN DIMEDIASI  
KEPUASAN KERJA  
 
Nining Rizkayani 






Purposes  The purposes of this research were to examine the direct effect of 
motivation and job satisfaction on work performance; direct effect of 
motivation on job satisfaction; the indirect effect of motivation on work 
performance, which mediated by job satisfaction; and the effect of 
motivation on work performance, which moderated by compensation. 
Methods   The research paradigm was used quantitative method. The data’s 
collected by questionnaire with Likert Scale. Meanwhile, there was a 
hundred samples used in this study. The path analysis and moderated 
regression analysis were used to analyze the data’s. 
Findings  This research had resulted in several findings, among others: The direct 
effect of motivation and job satisfaction on work performance were 
significant; direct effect of motivation on job satisfaction was significant; 
the effect of motivation on work performance was not mediated by job 
satisfaction; and the effect of motivation on work performance was 
moderated by compensation. 





Sumber daya manusia merupakan asset yang sangat penting dan potensial bagi 
keberhasilan suatu perusahaan, mengingat sumber daya manusia merupakan penentu 
dalam kegiatan perusahaan baik perencanaan, pengorganisasian, serta dalam pengambilan 
keputusan. Dengan demikian, jika hal tersebut dapat dikelola dengan baik oleh 
perusahaan, maka akan tercapai prestasi kerja maupun kinerja pegawai yang baik.  
 
Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 
(Mangkunegara, 2013). Kinerja juga merupakan catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh 
dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu 
(Fahmi, Siswanto, Farid, & Arijulmanan, 2014).  
 
Apabila kinerja karyawan baik, maka perusahaan akan mendapatkan tujuan dari apa yang 
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sampai ke tangan konsumen yang akan memberikan rasa puas bagi konsumen dan juga 
perusahaan.  
 
Mengingat pentingnya permasalahan kinerja seperti telah dijelaskan di atas, maka penulis 
melakukan penelitian pendahuluan melalui pengamatan langsung di PT. Telkom Akses 
Medan sebagai langkah awal untuk melihat bagaimana sesungguhnya kinerja karyawan. 
Dari hasil identifikasi penulis, terlihat bahwa masih ada masalah-masalah kinerja karyawan 
di perusahaan tersebut, antara lain: (1) pekerjaan tidak sesuai dengan apa yang harus 
dikerjakan; (2) pekerjaan di tuntut untuk terburu-buru; (3) harus dicari sendiri cara sendiri 
cara pengerjaan setiap pekerjaan yang diberikan (4) terkadang pekerjaan harus dilakukan 
sambil makan; (5) ada beberapa karyawan yang masih suka terlambat (pengamatan dan 
wawancara di bulan Oktober 2016). 
 
Melihat permasalahan-permasalahan kinerja seperti di atas, maka pihak pimpinan 
perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Secara 
teoritis, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: kemampuan dan motivasi 
(Mangkunegara, 2013). Faktor-faktor kinerja lainnya adalah: bakat, sifat pribadi, serta 
keadaan fisik dan kejiwaan, pengetahuan, ketrampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan 
stress kerja, teknologi robot, sistem kompensasi, iklim kerja, strategi organisasi, dukungan 
sumber daya, serta sistem manajemen (Wirawan, 2009). Selain faktor di atas, kepuasan 
kerja juga merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja (Invancevich, Konopaske, & 
Matteson, 2006).  
 
Faktor-faktor kinerja yang telah dikemukakan di atas cukup banyak. Dalam penelitian ini 
tidak semua faktor tersebut akan diteliti, tetapi hanya tiga faktor saja, yakni: (1) motivasi 
(Mangkunegara, 2013); (2) kompensasi (Hasibuan, 2009); dan (3) kepuasan kerja 
(Invancevich, Konopaske, & Matteson, 2006). Berikut ini penjelasan mengenai ketiga faktor 
tersebut. 
 
Pertama, faktor motivasi. Motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang 
untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula 
sebagai faktor pendorong prilaku seseorang (Sutrisno, 2009). Dengan demikian, jika 
motivasi karyawan tinggi maka akan mendorong mereka untuk berkinerja dengan baik.  
 
Kedua, faktor kompensasi. Kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk 
uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atau 
jasa yang diberikan kepada perusahaan (Hasibuan, 2009). Apabila kompensasi yang 
diberikan perusahaan sesuai dengan apa yang diharapkan karyawan, maka kinerja yang 
diberikan karyawan akan maksimal.  
 
Ketiga, faktor kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan terhadap 
pekerjaan, yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan 
yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 
(Sutrisno, 2009). 
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Berdasarkan variabel yang telah dibatasi dan asumsi-asumsi yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut: (1) Apakah 
motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja?; (2) Apakah motivasi berpengaruh 
terhadap kinerja?; (3) Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja?; (4) Apakah 
kompensasi memoderasi hubungan motivasi dengan kinerja?; dan (5) Apakah kepuasan 





Kinerja setiap individu berbeda dengan individu lainnya sesuai dengan tingkat besar dan 
kecilnya pengetahuan, keterampilan dan motivasi yang dimiliki oleh individu tersebut. 
Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja seseorang selama periode tertentu, misalnya 
standar, target, sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 
bersama (Fahmi, Siswanto, Farid, & Arijulmanan, 2014). Kinerja juga sering diistilahkan 
dengan prestasi kerja, yakni hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok 
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam mencapai tujuan organisasi (Ruky, 2006). Kinerja juga dikatakan sebagai hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013).  
 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 
atau prestasi kerja pegawai baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai karyawan 
persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja sangat mempengaruhi organisasi dalam 
mencapai tujuannya. Hasil kerja yang dimaksud adalah barang atau jasa yang diberikan 
pegawai pada suatu perusahaan.  
 
Kinerja dapat dinilai atau diukur dengan efektifitas, tanggungjawab, disiplin, dan inisiatif 
(Prawirosentono, 2008). Tidak hanya itu saja, kinerja juga dapat diukur melalui hasil kerja, 
pengetahuan pekerjaan, inisiatif, sikap, dan disiplin waktu dan absensi dari karyawan itu 
sendiri (Sutrisno, 2009). Berdasarkan pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa 
kinerja bisa di ukur dari individu setiap karyawan itu sendiri yang dilihat dari inisiatif 
masing-masing karyawan melalui tanggungjawabnya terhadap disiplin waktu, kehadiran, 
sikap, hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, dan juga mengenai efektifitas dari absensi 
masing-masing karyawan, serta ukuran-ukuran lainnya.  
 
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya pencapaian kinerja adalah: 
motivasi dan kemampuan. Motivasi terdiri dari sikap dan situasi, sementara kemampuan 
terdiri dari pengetahuan dan situasi (Mangkunegara, 2013). Dalam pendapat lain, kinerja 
dipengaruhi oleh faktor intrinsik yaitu personal individu; dan faktor ekstrinsik yaitu 
kepemimpinan, sistem, tim, situasional, dan konflik (Mangkuprawira, 2007).  
 
Faktor-faktor kinerja lainnya adalah: bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan, 
pengetahuan, ketrampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan stress kerja, teknologi robot, 
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manajemen (Wirawan, 2009). Selain faktor di atas, kepuasan kerja juga merupakan faktor 
yang mempengaruhi kinerja (Invancevich, Konopaske, & Matteson, 2006). Dua dari faktor 
di atas adalah motivasi, kompensasi dan kepuasan kerja. Berikut ini penjelasan dari ketiga 
konsep tersebut. 
 
Pertama, motivasi. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan 
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 2009). 
Sementara itu motivasi kerja adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula 
sebagai faktor pendorong prilaku seseorang (Sutrisno, 2009).  
 
Timbulnya motivasi dari dalam diri karyawan dapat dinilai dan dilihat dari; (1) Kerja keras; 
(2) Orientasi masa depan; (3) tingkat cita-cita yang tinggi; (4) orientasi tugas; (5) usaha 
untuk maju; (6) ketekunan; (7) rekan kerja yang dipilih oleh para ahli; (8) dan pemanfaatan 
waktu (Mangkunegara, 2013). Dan motivasi juga bisa timbul dari kebutuhan karyawan itu 
sendiri, seperti dalam teori kebutuhan Abraham Maslow, yakni: (1) aktualisasi diri, (2) 
penghargaan, (4) kepemilikan sosial, (5) rasa aman, dan (6) kebutuhan fisiologis (Zainal, 
Rivai, Ramly, Mutis, & Arafah, 2009). 
 
Kedua, kompensasi. Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan balas jasa 
(Hasibuan, 2009). Kompensasi merupakan balas jasa perusahaan terhadap pengorbanan 
waktu, tenaga dan pikiran yang telah diberikan mereka kepada perusahaan (Sutrisno, 
2009). Tidak hanya itu, kompensasi juga dikatakan sebagai semua bentuk pembayaran atau 
hadiah yang diberikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka (Dessler, 
2009). 
 
Ada beberapa asas yang mendasari program kompensasi perusahaan, yaitu: (1) asas adil; 
(2) dan asas layak dan wajar (Hasibuan, 2009). Adapun juga prinsip yang harus 
diperhatikan dalam pemberian kompensasi, yaitu: (1) Tingkat bayaran; (2) Struktur 
pembayaran; (3) penentu bayaran individu; (4) metode pembayaran; (5) kontrol 
pembayaran (Mangkunegara, 2013). 
 
Ketiga, kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan 
yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima 
dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis (Sutrisno, 2009). 
Kepuasan kerja juga merupakan suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong 
diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dirinya sendiri 
(Mangkunegara, 2013). 
 
Banyak indikator kepuasan kerja karyawan. Indikator-indikator itu sendiri berperan sebagai 
parameter atau kriteria kepuasan kepada karyawan dalam kajian Gilmer, diantaranya 
adalah: (1) kesempatan untuk maju; (2) keamanan kerja; (3) gaji; (4) pengawasan; (5) 
kondisi kerja; (6) aspek sosial dalam pekerjaan; (7) komunikasi; (8) fasilitas (Sutrisno, 2009). 
Kepuasan kerja juga dapat diukur pula dengan indikator dari Smith, Kendall, dan Hulin, 





© LPPI AQLI 
Jurnal Riset 
Sains Manajemen 






yakni: (1) kerja; (2) pengawasan; (3) upah; (4) promosi; (5) Co-worker (Mangkunegara, 
2013). Adapun indikator lain yang biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan kerja 
karyawan adalah: (1) isi pekerjaan; (2) supervisi; (3) organisasi dan manajemen; (4) 
kesempatan untuk maju; (5) gaji; (6) rekan kerja; (7) dan kondisi pekerjaan (Zainal, Rivai, 





Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif.  Metode penelitian 
kuantitatif merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 
digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu (Juliandi, Irfan, & Manurung, 
2014). 
 
Responden sebanyak 100 karyawan PT. Telkom Akses Medan. Sumber data yang 
digunakan adalah sumber data primer, yakni dengan menggunakan angket. Skala 
instrumen angket yang penulis gunakan adalah skala Likert (sangat tidak setuju, tidak 
setuju, netral, setuju dan sangat tidak setuju).  
 
Pengukuran (measurement) masing-masing variabel dalam penelitian ini adalah mengukur: 
motivasi, kepuasan kerja, kompensasi, dan kinerja. Berikut ini perincian dari masing-masing 
pengukuran setiap variabel tersebut.  
 
Pertama, pengukuran motivasi: (1) kerja keras; (2) orientasi masa depan; (3) tingkat cita-
cita yang tinggi; (4) orientasi tugas; (5) usaha untuk maju; dan (6) ketekunan 
(Mangkunegara, 2013).  
 
Kedua, pengukuran kepuasan kerja: (1) kepuasan terhadap gaji; (2) kepuasan terhadap 
pengawasan; (3) kepuasan terhadap kesempatan untuk maju; (4) kepuasan terhadap 
keamanan kerja; (5) kepuasan terhadap kondisi kerja (6) komunikasi; (7) fasilitas; (8) aspek 
sosial dalam pekerjaan; (9) promosi (Sutrisno, 2009; Mangkunegara, 2013).  
 
Ketiga, pengukuran kompensasi: (1) asas kelayakan; (2) asas keadilan; (3) tingkat 
pembayaran (4) metode pembayaran; (5) dan kontrol pembayaran (Hasibuan, 2009, hal. 
122; Mangkunegara, 2013, hal. 86). 
 
Keempat, pengukuran kinerja: (1) efektifitas; (2) tanggung jawab; (3) disiplin; (4) inisiatif; 
(5) hasil kerja; (6) pengetahuan pekerjaan; (7) sikap; (8) dan absensi (Prawirosentono, 
2008; Sutrisno, 2009). 
 
Untuk penganalisisan data, penulis menggunakan analisis jalur (path analysis) dan analisis 
regresi bermoderasi (moderated regression analysis). Kedua alat analisis ini bermaksud 
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Analisis data penelitian ini bertujuan untuk membuktikan hipotesis yang telah diajukan di 
bab 2 sebelumnya, antara lain: (1) Motivasi berpengaruh terhadap kinerja; (2) Motivasi 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja; (3) Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja; 
(4) Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja; dan (5) Kompensasi 
memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja.  
 
Untuk membuktikan kelima hipotesis di atas, analisis dilakukan dalam dua tahap, yakni: (1) 
Path analysis (analisis jalur/analisis regresi ber-variabel intervening); dan (2) Moderated 
regression analysis (analisis regresi ber-variabel moderator). 
 
(1) Analisis Jalur  
 




Gambar 1. Analisis regresi bervariabel intervening/analisis jalur (model) 
  
Nilai yang ingin dicari dari model dan persamaan regresi dalam Gambar 1 adalah nilai dan 
p1, p2, p3, p1, dan p1, termasuk nilai-nilai probabilitas (sig) dari masing-masing hubungan 
variabel. 
 
Langkah pertama dalam analisis jalur adalah menentukan nilai-nilai yang dibutuhkan untuk 
persamaan regresi I seperti deskripsi berikut ini. 
  
Tabel 1. Coefficients dari persamaan regresi I 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 33.495 8.204  4.083 .000 
Motivasi .695 .156 .411 4.460 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasan kerja 
2 







- Persamaan I: Kep= p1Mot+1. 







p1,p1,p1= koefisien regresi  
p1, p2= nilai koefisien jalur dengan 
residualnya 
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Persamaan regresi I di dalam Tabel 1 menghasilkan nilai koefisien regresi pengaruh 
motivasi terhadap kepuasan kerja adalah p₁ sebesar 0,411 (positif) dan probabilitasnya 
sebesar 0,000. Nilai positif tersebut merupakan prediksi bahwa jika motivasi meningkat 
maka kepuasan kerja juga meningkat. 
 
Tabel 2. Model summary dari persamaan regresi I 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .411a .169 .160 8.14089 
a. Predictors: (Constant), motivasi 
b. Dependent Variable: kepuasan kerja 
 
Sementara itu persamaan regresi I juga menghasilkan nilai Adjusted-R Square adalah 
sebesar 0,160. Ini menunjukkan bahwa sebesar 0,160 atau 16% motivasi dapat 
menjelaskan kepuasan kerja (Tabel 2). Nilai Adjusted-R Square sebesar 0,160 tersebut juga 
digunakan untuk menentukan nilai koefisien jalur dengan residualnya (koefisien jalur di 
luar model persamaan I), yakni: P1=√(1-R²)=√(1-0,160)= 0,9165  
 
Langkah kedua adalah menentukan nilai-nilai yang dibutuhkan untuk persamaan regresi II 
seperti terlihat di dalam Tabel 3.  
 
Tabel 3. Coefficients dari persamaan regresi II 
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 21.322 5.287  4.033 .000 
Motivasi .438 .102 .379 4.304 .000 
Kepuasan kerja .240 .060 .350 3.981 .000 
a. Dependent Variable: kinerja 
 
Persamaan regresi II menghasilkan nilai koefisien regresi pengaruh motivasi terhadap 
kinerja adalah p2 sebesar 0,379 (positif) dan probabilitasnya sebesar 0,000, sedangkan nilai 
koefisien regresi pengaruh kepuasan kerja  terhadap kinerja adalah p3 sebesar 0,350 
(positif) dan probabilitasnya sebesar 0,000 (Tabel 3). Nilai positif tersebut merupakan 
prediksi bahwa jika motivasi meningkat maka kinerja juga meningkat, dan jika kepuasan 
kerja meningkat maka kinerja juga meningkat. 
 
Tabel 4 Model summary dari persamaan regresi II 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .613a .375 .362 4.85004 
a. Predictors: (Constant),motivasi, kepuasan kerja 
  
Sementara itu persamaan regresi II juga menghasilkan nilai Adjusted-R Square sebesar 
0,362 (Tabel 4). Ini menunjukkan bahwa sebesar 0,362 atau 36,2% motivasi dan kepuasan 
kerja dapat menjelaskan kinerja. Nilai ini dapat digunakan untuk menentukan nilai 
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Dari nilai-nilai persamaan regresi I dan II, maka persamaan dan model lengkap analisis 
jalurnya terlihat dalam Gambar 2. 
 
 
Gambar 2. Analisis jalur (hasil) 
 
Hasil pengujian hipotesis ke-1 yakni tentang pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja 
memperlihatkan nilai probabilitas pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja seperti yang 
telah terlihat di dalam Gambar 2. sebelumnya adalah sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih 
kecil dibandingkan nilai Sig0,05. Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
 
Hasil pengujian hipotesis ke-2 yakni tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja, 
menunjukkan nilai probabilitas pengaruh motivasi terhadap kinerja seperti yang telah 
terlihat di dalam Gambar 2.  sebelumnya adalah sebesar 0,000. Nilai tersebut lebih kecil 
dibandingkan nilai Sig0,05. Dengan demikian, H0 ditolak dan H1 diterima, sehingga 
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
 
Hasil pengujian hipotesis ke-3 yakni tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
memiliki nilai probabilitas seperti yang telah terlihat di dalam Gambar 2 adalah sebesar 
0,000. Nilai tersebut lebih kecil dibandingkan nilai Sig0,05. Dengan demikian, H0 ditolak 
dan H1 diterima, sehingga kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
 
Hasil pengujian hipotesis ke-4 yakni tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja yang 
dimediasi kepuasan kerja seperti tergambar di dalam Gambar 2, nilai pengaruh tidak 
langsung (p10,411xp30,350) adalah sebesar 0,143. Nilai tersebut lebih kecil dibandingkan 
dengan nilai pengaruh langsung (p20,379). Dengan demikian, H0 diterima dan H1 ditolak. Ini 
berarti kepuasan kerja tidak merupakan variabel intervening, atau dengan kata lain 
pengaruh motivasi terhadap kinerja adalah pengaruh langsung, tidak dimediasi kepuasan 

















- Persamaan I: Kep= 0,411Mot+1. 
- Persamaan II: Kin= 0,350Mot+ 0,379Kep+1. 
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(2) Analisis Moderated Regression Analysis (Analisis Regresi ber-Variabel Moderator) 
 
Persamaan regresi dan model visual analisis regresi dengan menggunakan variabel 
moderator dalam penelitian ini terlihat dalam Gambar 3. 
 
 
Gambar 3. Analisis regresi ber-variabel moderator (model) 
 
Nilai yang ingin dicari dari model dan persamaan regresi dalam Gambar 3 adalah nilai dan 
1, 2, dan 3, termasuk nilai-nilai probabilitas (sig) dari masing-masing hubungan variabel. 
Langkah pertama adalah menentukan nilai-nilai yang dibutuhkan untuk persamaan regresi  
seperti deskripsi berikut ini.  
 
Tabel 5. Coefficients dari persamaan regresi  
Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 72.303 20.752  3.484 .001 
Motivasi -.382 .401 -.330 -.953 .343 
 Kompensasi -1.151 .603 -1.345 -1.907 .060 
 Motivasi x Kompensasi .027 .012 1.986 2.320 .022 
a. Dependent Variable: Kinerja     
 
Persamaan regresi menghasilkan nilai koefisien regresi pengaruh motivasi kerja terhadap 
kinerja adalah 1 sebesar -0,330 dan probabilitasnya sebesar 0,343. Sementara itu  
pengaruh kompensasi terhadap kinerja adalah 2 sebesar -1,345 dan probabilitasnya 
sebesar 0,060. Selanjutnya pengaruh interaksi motivasi kerja x kompensasi  terhadap 
kinerja adalah 3 sebesar 1,986 dan probabilitasnya sebesar 0,022. (Tabel 5). 
 
Tabel 6. Model summary dari persamaan regresi  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .617a .381 .362 4.85263 

















Kin=Kinerja = error 
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Jika dilihat dari nilai Adjusted-R Square sebesar 0,362 (Tabel 6), bermakna bahwa variasi 
nilai kinerja ditentukan oleh nilai motivasi, kompensasi, motivasi x kompensasi sebesar 
0,362 atau 36,2%. 
 
Dari nilai-nilai persamaan regresi di atas, maka model lengkap analisis regresi ber-variabel 
moderator adalah sebagai berikut. 
 
 
Gambar 4. Analisis regresi ber-variabel moderator (hasil) 
 
Berdasarkan nilai pada Gambar 4 sebelumnya nilai koefisien Mot x Kom adalah sebesar 
0,022<Sig0,05. Dengan demikian pengaruh motivasi terhadap kinerja yang dimoderasi 
kompensasi adalah signifikan (H0 ditolak). Ini berarti kompensasi “merupakan variabel 
moderator”. Karena kompensasi merupakan variabel moderator maka kompensasi 






Pertama, pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian membuktikan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan secara langsung antara motivasi terhadap kepuasan 
kerja. Ini berarti bahwa semakin baik pemberian motivasi maka semakin tinggi pula 
kepuasan kerja karyawan PT. Telkom Akses Medan. Demikian sebaliknya, apabila 
pemberian motivasi tidak dilakukan maka akan menimbulkan ketidakpuasan karyawan. Hal 
ini relevan motivasi diartikan sebagai pemberi daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama (Hasibuan, 2009).   
 
Hal ini juga dapat dibuktikan pada hasil penelitian penulis yang membuktikan bahwa 
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada pengujian hipotesis di atas. 
Hasil penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 
bahwa motivasi berpengaruh lansung dan siginifikan terhadap kepuasan kerja (Rozzaid, 
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Faktor-faktor yang mempengaruhi yang membuat penelitian penulis dengan penelitian 
terdahulu sama ialah bahwa pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja ternyata 
dipengaruhi oleh kerja yang menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja yang 
mendukung, kesesuaian pribadi dengan pekerjaan, gaji, promosi kondisi kerja yang 
kesemuanya itu ada didalam pemberian motivasi. 
 
Kedua, pengaruh motivasi terhadap kinerja. Hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat 
pengaruh signifikan secara langsung antara motivasi terhadap kinerja. Ini berarti bahwa 
semakin baik pemberian motivasi maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan PT. 
Telkom Akses Medan. Demikian sebaliknya, apabila pemberian motivasi tidak dilakukan 
maka akan menimbulkan rendahnya tingkat kinerja karyawan.  
 
Temuan di atas relevan dengan teori yang menyatakan bahwa faktor yang menjadi 
pengaruh pencapaian kinerja adalah: motivasi dan kemampuan. Motivasi terdiri dari sikap 
dan situasi, sementara kemampuan terdiri pengetahuan dan situasi (Mangkunegara, 
2013).  
 
Temuan penelitian ini juga dapat dibuktikan pada hasil penelitian penulis yang 
membuktikan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Telkom Akes Medan. Hasil penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu 
yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
(Kasenda, 2013). selanjutnya dari penelitian terdahulu yang lainnya juga menyatakan 
bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ( 
(Nurcahyani & Adnyani, 2016). 
 
Ketiga, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja. Hasil penelitian membuktikan bahwa 
terdapat pengaruh signifikan secara langsung antara kepuasan  terhadap kinerja. Ini berarti 
bahwa semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula 
tingkat kinerja karyawan PT. Telkom Akses Medan. Demikian sebaliknya, apabila kepuasan 
kerja karyawan rendah  maka akan menimbulkan rendahnya tingkat kinerja karyawan. Hal 
ini relevan bahwa faktor yang menjadi pengaruh pencapaian kinerja salah-satunya adalah 
kepuasan kerja (Invancevich, Konopaske, & Matteson, 2006).  
 
Ini juga dapat dibuktikan pada hasil penelitian penulis yang membuktikan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Telkom Akes Medan. 
Hasil penelitian tersebut juga diperkuat dengan penelitian terdahulu yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan (Saputra, Wayan, & 
Yulianthini, 2016). Selanjutnya dari penelitian terdahulu yang lainnya juga menyatakan 
bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan (Rosita & 
Yuniati, 2016). 
 
Keempat, pengaruh motivasi terhadap kinerja yang dimediasi kepuasan kerja. Hasil 
penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak merupakan variabel intervening, atau 
dengan kata lain pengaruh motivasi terhadap kinerja adalah pengaruh langsung, tidak 
dimediasi kepuasan kerja. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak berperan sebagai 
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meningkatkan  kinerja karyawan, tidak akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. 
Telkom Akses medan terhadap motivasi yang diberikan untuk meningkatkan kinerja.  
 
Kondisi temuan ini juga di dukung oleh peneliti terdahulu yang menyatakan bahwa kinerja 
karyawan akan maksimal dan terus meningkat tetapi tidak dipengaruhi puasnya karyawan 
atas motivasi yang diberikan perusahaan. Kepuasan karyawan dengan adanya motivasi 
belum tentu meningkatkan kinerja karyawan, sebaliknya jika karyawan tidak puas dari 
adanya motivasi belum tentu kinerja karyawan menurun (Rahmawati, 2016). Namun hasil 
penelitian ini tidak mendukung penelitian lain yang menyatakan bahwa motivasi 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi penuh oleh kepuasan kerja. 
Artinya, jika motivasi yang diberikan pada karyawan baik, maka kepuasan kerja tersebut 
akan mendorong meningkatnya kinerja karyawan (Pratama, 2016). 
 
Kelima, pengaruh motivasi terhadap kinerja yang dimoderasi kompensasi. Hasil penelitian 
membuktikan bahwa kompensasi merupakan variabel moderator maka kompensasi 
merupakan variabel yang “begitu kuat” dalam mempengaruhi hubungan motivasi dengan 
kinerja. Yang artinya, bahwa apabila motivasi yang diberikan kepada karyawan PT. Telkom 
Akses medan tinggi maka menyebabkan kinerja karyawan pada PT. Telkom Akses Medan 
juga tinggi, namun hal tersebut bergantung pada kelayakan kompensasi yang diberikan 





Hasil penelitian ini memperlihatkan beberapa kesimpulan, antara lain: motivasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja; motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja; kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja; kepuasan kerja bukan 
merupakan variabel intervening, atau dengan kata lain pengaruh motivasi terhadap kinerja 
tidak dimediasi kepuasan kerja; dan kompensasi merupakan variabel moderator, atau 
dengan kata lain pengaruh motivasi terhadap kinerja dimoderasi oleh kompensasi. 
Berdasarkan temuan seperti di atas, maka penulis memberi beberapa saran berikut ini.  
 
Pertama, sebaiknya perusahaan lebih mengoptimalkan lagi dalam memberikan motivasi  
terhadap para karyawan agar kinerja karyawan lebih meningkat dan merasa puas atas 
perhatian perusahaan kepada karyawan.  
 
Kedua, sebaiknya perusahaan juga memperhatikan kelayakan atas pemberian kompensasi 
terhadap karyawan untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan yang akan menimbulkan kepuasan karyawan atas apa yang diberikan perusahaan 
dan hasil kerja yang dicapai.  
 
Ketiga, hasil penelitian ini juga bisa menjadi pertimbangan bagi perusahaan untuk 
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja karyawan serta kelayakan dalam pemberian 
kompensasi. Hasil penelitian ini menunjukkan nilai positif yang berarti motivasi dan 
kompensasi untuk lebih dioptimalkan sehingga menimbulkan rasa puas yang bisa 
menjadikan kinerja karyawan menjadi lebih baik. Jadi penting bagi perusahaan untuk 
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memperhatikan dalam pemberian motivasi dan kompensasi agar karyawan merasa puas 
dan meningkatkan kinerja lebih baik.  
 
Keempat, bagi penelitian berikutnya hendaknya menambah variabel lain, karena masalah 
terdapat faktor lain yang berpengaruh terhadap tingkat kinerja karyawan, misalnya 
pengalaman kerja, penghargaan, rotasi jabatan, dan lain. Dengan demikian diharapkan 
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